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Abstrak: 
Lembaga pendidikan PIAUD dalam mencapai tujuan yang sudah di desain 
selalu menginginkan perubahan dan peningkatan. Perubahan diinginkan 
ketika suatu lembaga mengalami stagnan dalam pergerakannya. 
Perkembangan dan pencapaian pada tujuan memaksa lembaga untuk 
merombak struktural yang berdampak terhadap kinerja dari anggota. 
Perubahan yang terjadi terkadang bisa membuat problem yang baru dan 
berdampak konflik berkepanjangan. Keseimbangan dan kesuaian yang 
perlu diterapkan stakeholder dalam memajukan lembaganya. Ketidak 
sesuain akan membuat tekanan yang berdampak pada ketegangan pada 
anggota. Masalah datang karena kesenjangan yang terjadi pada beban kerja 
yang berbeda dan tidak sesuai bidang. Stress akan datang pada setiap 
orang, ketika beban kerja dan tuntutan yang tidak sesuai dengan 
kemampuan orangnya. Stress dibiarkan dalam jangka panjang akan 
menambah masalah yang berkepanjangan. Perubahan dalam lembaga 
diperlukan untuk mengembangkan kinerja lembaga tersebut.   
Kata Kunci: Perubahan, Perkembangan, Organisasi, Stress, Kinerja Guru. 
 
Pendahuluan 
engetahuan tentang kelelahan kerja dan stress kerja, serta upaya 
pencegahan, gejala dan akibat dari kelelahan dan stress kerja harus 
dimiliki oleh guru. Mengajar adalah profesi yang menyebabkan banyak 
kelelahan mental dibandingkan dengan kelelahan fisik. Jika guru memahami 
gejala kelelahan kerja, serta upaya pencegahan kelelahan kerja, penurunan 
produktivitas, ketidakhadiran dan penyakit akibat kelelahan kerja dapat dicegah 
dan dihindari. Kelelahan yang dirasakan guru terutama pada saat pembelajaran 
bermain permainan anak menyebabkan kelelahan otot dan menimbulkan 
ketidaknyamanan pada system muskuloskeletal. Jika keluhan-keluhan tersebut 
tidak segera di atasi atau dicegah maka akan berakibat pada menurunnya kinerja 
guru.
1
 Masalah kompetensi mengajar dilihat dari pemahaman guru PIAUD. Kali 
ini untuk tingkat peningkatan keterampilan, evaluasi dan pembinaan yang rendah. 
Selain itu, tumpang tindihnya tugaspokok guru yang bekerja sebagai tenaga 
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pedagogik dan sekaligus pendidik menyebabkan adanya pembagian fokus guru. 
Sedangkan hambatan keterlibatan orang tuaterlihat pada penderitaan orang tua, 
sehingga tidak mengarah pada program pelatihan sekolah. Rendahnya tingkat 
keterlibatan orang tua menyebabkan pemahaman tentang sifat PIAUD yang 
menyoroti konsep bermain sebagai tidak pantas. Banyaknya orang tua yang 




Keberhasilan peningkatan pertumbuhan jumlah satuan pendidikan terkait 
dengan peningkatan APK PAUD sebagaimana tersebut di atas nampaknya masih 
menyisakan banyak persoalan mendasar. Salah satu masalah yang dimaksud 
mengacu pada kualitas yang dinilai belum sesuai harapan. Artinya keberhasilan 
tidak berbanding lurus dengan keberhasilan peningkatan kualitas. Padahal, 
kualitas PAUD, antara lain masalah pedagogik, terus menjadi masalah kekinian 
yang belum tuntas. Dengan kata lain, masih terdapat ketimpangan antara 
pemerataan akses dan peningkatan kualitas yang memerlukan keseriusan berbagai 
pihak untuk mengatasinya. Pada kenyataannya, berbagai upaya telah dilakukan 
untuk memecahkan masalah kualitas pendidikan yang bersangkutan. Salah 
satunya yang dinilai sangat fundamental dan strategis adalah diterbitkannya 
pedoman pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 32 Tahun 2013 yang 
mengubah Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional 
Pendidikan.  
Demikian pula sebagai penyusunan dan turunan dari peraturan pemerintah 
sebelumnya, secarateknis Menteri Pendidikan dan Kebudayaan menerbitkan 
Peraturan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 137 Tahun 2014 tentang 
Standar Nasional Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD), yang meliputi: Kinerja 
Standar Pengembangan Anak Usia Dini (STPPA), standarisi, standar proses, 
standar penilaian, standar pendidik dan tenaga kependidikan, standar pengelolaan, 
standar sarana dan prasarana, dan standar pendanaan. Perda tersebut secara rinci 
memuat beberapa karakteristik yang mewakili standar minimal yang harus 




Pemimpin harus selalu mengantisipasi perubahan lingkungan yang 
memerlukan penyesuaian desain organisasi di masa yang akan datang. Perubahan 
lingkungan dapat berupa perkembangan teknologi, perubahan kondisi ekonomi 
dan politik, perubahan kualitas dan sikap karyawan, semakin pentingnya 
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tanggung jawab sosial organisasi, dll. Manajemen perubahan yang efektif tidak 
hanya diperlukan untuk kelangsungan hidup. organisasi, tetapi juga sebagai 
tantangan untuk pengembangan.
4
 Perubahan Organisasi Buku Siswanto dan 
Sucipto adalah perubahan organisasi, seperti penambahan orang baru, perubahan 
program, dll. Perubahan tidak harus diimplementasikan dalam suatu organisasi. 
Secara khusus, organisasi perlu melakukan perubahan di dalam organisasi itu 
sendiri untuk meningkatkan kinerja organisasi dan mengatasi kesulitan yang 
muncul.  
Perubahan organisasi bertentangan dengan nilai-nilai menghormati 
anggota organisasi, perubahan sering bertentangan dengan keputusan anggota 
tentang apa yang perlu dilaksanakan. Karena itu, banyak sumber perubahan 
organisasi membahas perubahan yang diperlukan dalam budaya organisasi, 
termasuk perubahan keyakinan dan nilai anggota dan bagaimana mereka 
membangun keyakinan dan nilai tersebut.
5
 Agar suatu program berhasil, setiap 
orang harus mau dan mampu mengubah perilakunya. Itu sangat tergantung pada 
apa yang mempengaruhi perilaku dan apa yang mendorong seseorang untuk 
berubah. Faktor internal yang diyakini mempengaruhi perilaku meliputi 
pengetahuan, keterampilan, keyakinan/keyakinan, lingkungan, dan visi 
perusahaan. Namun, faktor pendorong seseorang untuk berubah adalah 
kemampuan untuk membuat keuntungan nyata atau menghindari kerugian 
pribadi. Berbagai faktor yang mempengaruhi perubahan perilaku dijelaskan 
sebagai berikut:  
1. Pengetahuan adalah elemen mendasar bagi setiap anggota organisasi untuk 
mengubah perilaku mereka tentang sesuatu. Semakin tinggi tingkat 
pengetahuan anggota organisasi, semakin mudah bagi mereka untuk rajin 
mengikuti perubahan. Oleh karena itu, pengetahuan ditempatkan secara 
strategis sebagai salah satu syarat penting bagi perkembangan perilaku 
anggota organisasi selanjutnya. Anggota organisasi yang menggunakan 
pengetahuan minimal tertinggal dalam kinerjanya dibandingkan dengan 
anggota organisasi yang terus menambah pengetahuan baru.  
2. Keterampilan fisik dan non fisik merupakan keterampilan yang dibutuhkan 
seseorang untuk melakukan pekerjaan baru. Pekerjaan fisik membutuhkan 
keterampilan fisik, seperti mengoperasikan komputer, mesin produksi, dll. 
Keterampilan non-fisik diperlukan untuk mempersiapkan sesuatu.  
3. Keyakinan para anggota organisasi menentukan sikap, pengetahuan, dan 
keterampilan mereka untuk digunakan dalam melakukan sesuatu. 
Pengetahuan dan keterampilan baru dapat diberikan kepada anggota 
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organisasi dengan cara yang berbeda. Namun, dipengaruhi oleh keyakinan 
Anda apakah pengetahuan dan keterampilan yang Anda terima akan 
bermanfaat atau tidak. Dengan kata lain, suatu keyakinan relatif sulit untuk 
diubah. Jadi jika Anda ingin melatih anggota organisasi, Anda harus terlebih 
dahulu memahami keyakinan yang dimiliki anggota organisasi tentang 
setidaknya aspek persepsi tentang kegunaan sebuah pelatihan.  
4. Lingkungan organisasi mempengaruhi perilaku para anggota organisasi, baik 
dengan memberi penghargaan atas perilaku yang diinginkan. Lingkungan 
organisasi seperti keteladanan kepemimpinan dan model kepemimpinan, serta 
masa depan yang cerah bagi organisasi, akan mempengaruhi derajat dan 
kualitas perubahan perilaku anggota organisasi.  
5. Tujuan organisasi ditentukan oleh kepercayaan kolektif para pemimpin 
organisasi dan ini menciptakan lingkungan tertentu. Selain itu, tujuan 
diturunkan dari visi organisasi untuk masa depan dan sistem nilai. Pemimpin 
dengan visi dan tujuan yang jelas menciptakan lingkungan yang mendorong 




Agar suatu program berhasil, setiap orang harus mau dan mampu 
mengubah perilakunya. Itu sangat tergantung pada apa yang mempengaruhi 
perilaku dan apa yang mendorong seseorang untuk berubah. Faktor internal yang 
diyakini mempengaruhi perilaku antara lain pengetahuan, keterampilan, 
keyakinan/keyakinan, lingkungan, dan visi perusahaan. Namun, faktor yang 
mendorong perubahan dalam diri seseorang adalah kemampuan untuk 
memperoleh keuntungan nyata atau menghindari kerugian pribadi. Beberapa 
faktor yang mempengaruhi perubahan perilaku dijelaskan sebagai berikut:  
1. Pengetahuan adalah elemen mendasar bagi setiap anggota organisasi untuk 
mengubah perilaku mereka di sekitar sesuatu. Semakin tinggi tingkat 
pengetahuan anggota organisasi, semakin mudah bagi mereka untuk 
mengikuti perubahan secara cermat. Oleh karena itu, pengetahuan 
ditempatkan secara strategis sebagai salah satu prasyarat penting bagi 
perkembangan perilaku anggota organisasi selanjutnya. Anggota organisasi 
yang menggunakan pengetahuan minimal tertinggal dalam kinerjanya 
dibandingkan dengan anggota organisasi yang terus-menerus menambah 
pengetahuan baru.  
2. Keterampilan fisik dan non fisik merupakan keterampilan yang dibutuhkan 
seseorang untuk mendapatkan pekerjaan baru. Pekerjaan fisik membutuhkan 
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keterampilan fisik, seperti mengoperasikan komputer, mesin produksi, dll. 
Keterampilan non fisik diperlukan untuk mempersiapkan sesuatu.  
3. Keyakinan para anggota organisasi menentukan sikap, pengetahuan, dan 
kemampuan mereka untuk melakukan sesuatu. Pengetahuan dan keterampilan 
baru dapat diberikan kepada anggota organisasi dengan cara yang berbeda. 
Namun, keyakinan Anda akan mempengaruhi apakah pengetahuan dan 
keterampilan yang Anda terima akan berguna atau tidak. Dengan kata lain, 
suatu keyakinan relatif sulit untuk diubah. Oleh karena itu, jika ingin melatih 
anggota organisasi, Anda harus terlebih dahulu memahami keyakinan yang 
dimiliki anggota organisasi tentang setidaknya aspek persepsi manfaat 
pelatihan.  
4. Lingkungan organisasi mempengaruhi perilaku para anggota organisasi, baik 
dengan memberi penghargaan atas perilaku yang diinginkan. Lingkungan 
organisasi seperti teladan kepemimpinan dan model kepemimpinan, serta 
masa depan yang cerah bagi organisasi, akan mempengaruhi derajat dan 
kualitas perubahan perilaku di antara anggota organisasi.  
5. Tujuan organisasi ditentukan oleh keyakinan kolektif para pemimpin 
organisasi dan ini menciptakan lingkungan tertentu. Selain itu, tujuan 
diturunkan dari visi organisasi untuk masa depan dan sistem nilainya. 





Menurut Udai, pegembangan organisasi adalah suatu yang direncanakan, 
yaitu dimulai oleh para ahli proses untuk membantu sebuah organisasi 
mengembangkan keterampilan diagnostiknya, kemampuan penguasaannya, 
strategi hubungannya dalam bentuk sistem-sistem sementara atau setengah tetap, 
dan persamaan budaya. Pada dasarnya pengembangan organisasi penting untuk 
dilakukan karena mengarah pada peningkatkan efektifitas organisasi dengan 
tujuan mengupayakan perbaikan kemampuan organisasi dalam menyesuaikan diri 
terhadap perubahan lingkungan serta perubahan perilaku anggota organisasi. 
Organisasi yang efektif akan melakukan perubahan yang terencana 
untukkeseluruhan perangkat maupun sistem, struktur, budaya, dinamika 
kelompok, kualitas SDM, strategi bisnis, dan lain sebagainya.
8
 
Istilah pengembangan organisasi atau pengembangan organisasi 
mencerminkan semua upaya pengembangan yang ditujukan untuk mengefektifkan 
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organisasi dan anggotanya. Dengan kata lain, pengembangan organisasi adalah 
upaya terencana untuk secara terus menerus memperbaiki struktur, prosedur, dan 
aspek manusia dari sistem pekerja secara keseluruhan. Tyagi juga berpendapat 
bahwa pengembangan organisasi adalah upaya terencana, sistematis, terorganisir 
dan kolaboratif di mana prinsip-prinsip pengetahuan perilaku dan teori organisasi 
diterapkan dengan tujuan meningkatkan kualitas hidup, yang tercermin dalam 
peningkatan kesehatan dan vitalitas organisasi, Meningkatkan kompetensi dan 
harga diri individu dan anggota kelompok dan untuk kebaikan masyarakat pada 
umumnya.  
Pendapat lain menyatakan bahwa pengembangan organisasi adalah 
seperangkat teknik ilmu sosial yang bertujuan untuk merencanakan perubahan 
dalam pengaturan kerja dengan tujuan mempromosikan pengembangan pribadi 
individu, peningkatan dan efektivitas fungsi organisasi. Semua metode perubahan 
organisasi utama bertujuan untuk menghasilkan beberapa jenis perubahan pada 
karyawan individu, kelompok kerja, dan / atau seluruh organisasi. Tujuan dari 
teknik pengembangan organisasi yang terkenal adalah umpan balik survei, teknik 
pengembangan organisasi yang menggunakan kuesioner dan wawancara untuk 
mengumpulkan informasi tentang masalah terkait.
9
 
Pengembangan organisasi adalah upaya berkelanjutan dan terencana untuk 
membuat organisasi lebih efektif dan manusiawi. Pengembangan organisasi 
direncanakan secara berbeda dari upaya rutin atau acak di semua organisasi. 
Upaya pengembangan organisasi yang berkelanjutan datang dalam setidaknya dua 
bentuk: Mereka menjangkau jangka waktu yang panjang dan menjadi bagian dari 
budaya organisasi. Komitmen organisasi Semangat kerja tim adalah strategi yang 
bertujuan untuk meningkatkan efektivitas tim kerja dengan meningkatkan proses 
interpersonal dan memperjelas tujuan dan peran. Istilah semangat dapat merujuk 
pada tim kerja tetap, kelompok operasional, departemen atau orang-orang dari 
berbagai area organisasi yang perlu bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 
Membangun moral biasanya dimulai dengan sesi diagnostik, sering dilakukan di 
tempat kerja, di mana tim menilai tingkat fungsionalitas saat ini. Tujuan dari fase 
ini adalah untuk membuat gambaran tentang kekuatan dan kelemahan tim, dan 
hasil yang ideal adalah daftar perubahan yang diperlukan untuk meningkatkan 
fungsi tim.  
Total Quality Management adalah upaya sistematis untuk mencapai 
peningkatan berkelanjutan dalam kualitas produk dan layanan suatu organisasi 
Fitur karakteristik TQM (Total Quality Management) meliputi fokus pada 
kepuasan pelanggan, perawatan untuk hubungan baik dengan pemasok, perbaikan 
terus-menerus proses kerja, penghindaran kesalahan, indikator kualitas dan 
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evaluasi, pelatihan ekstensif dan komitmen karyawan. Reengineering adalah 
desain ulang radikal dari proses organisasi untuk mencapai perbaikan yang 
signifikan dalam hal waktu, biaya, kualitas atau layanan. Jangan mengadaptasi 
kontribusi, struktur, atau teknologi yang ada, tetapi ajukan pertanyaan seperti 
"Apa yang kita hadapi?" Atau "Jika Anda membuat organisasi hari ini, seperti 
apa?" Strategi dapat diterapkan untuk seluruh organisasi atau hanya untuk 
departemen. Pada dasarnya, sebagian besar rekayasa ulang didasarkan pada satu 
atau lebih tujuan, seperti mengurangi langkah-langkah perantara untuk 
mengoptimalkan proses; memperkuat kerjasama antara mereka yang terlibat 
dalam proses. Strategi ini akan meluas ke area di mana birokrasi berada pada 
tingkat tinggi dan di mana teknologi canggih dan deregulasi persaingan 
memungkinkan keuntungan besar, seperti asuransi, perbankan, broker atau 
telekomunikasi. Perampingan terdiri dari serangkaian kegiatan yang berfokus 
pada pengelolaan organisasi dalam rangka peningkatan efisiensi, produktivitas 
dan/atau daya saing. Mengadopsi strategi ini akan mempengaruhi jumlah orang 
yang bekerja di organisasi dan proses kerja. Empat karakteristik strategi ini 
dianggap penting untuk membedakan fenomena seperti penurunan organisasi atau 
bahkan pemutusan hubungan kerja melibatkan serangkaian tindakan sadar.
10
 
Penyebab Terjadinya Stres Dalam Bekerja  
Stres adalah suatu keadaan dinamis dimana seseorang dihadapkan pada 
tuntutan kesempatan atau sumber daya yang berhubungan dengan keinginannya, 
yang hasilnya dianggap tidak pasti dan penting. Ini adalah definisi yang rumit. 
Mari kita lihat lebih dekat komponen-komponennya.
11
 Menurut Hager, stres 
bersifat sangat individual dan pada dasarnya merusak jika tidak ada keseimbangan 
antara ketahanan mental dan stres. Namun, menghadapi stresor (sumber stres) 
tidak selalu mengarah pada gangguan psikologis atau fisiologis. Terganggu, atau 
paling tidak tergantung, individu bergantung pada persepsinya terhadap peristiwa 
yang dialaminya. Faktor kunci dari stres adalah persepsi dan penilaian situasi oleh 
orang-orang dan kemampuan mereka untuk menghadapi atau mengambil manfaat 
dari situasi masing-masing. Dengan kata lain, respon stres dipengaruhi oleh 
bagaimana pikiran dan tubuh seseorang memandang suatu peristiwa.
12
 
Stres kerja mungkin merupakan pengalaman paling umum bagi sebagian 
besar pekerja, tetapi dapat berdampak besar, sadar atau tidak sadar, pada kinerja 
pekerjaan. Di perusahaan, HRD (Human Resources Department) dan/atau staf 
memegang peranan paling penting dalam memberikan perhatian khusus kepada 
karyawannya. Soewondo menjelaskan bahwa stres kerja adalah suatu kondisi 
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dimana terdapat satu atau lebih faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan 
pekerja sedemikian rupa sehingga mempengaruhi kondisi fisiologis dan perilaku. 
Stres di tempat kerja muncul ketika ada kesenjangan antara keterampilan 
seseorang dan tuntutan pekerjaannya. Stres adalah kesenjangan antara kebutuhan 
individu dan kepuasan mereka dengan lingkungan.
13
 Menurut Robbins, faktor-
faktor penyebab stres di tempat kerja adalah:  
1. Persyaratan fungsi berkaitan dengan tekanan yang diberikan pada individu 
berdasarkan peran spesifik mereka dalam organisasi. Konflik peran 
menciptakan harapan yang hampir tidak dapat didamaikan atau dipenuhi. 
Role overload terjadi ketika karyawan diharapkan untuk melakukan lebih dari 
waktu yang diberikan. Kesalahpahaman tentang peran muncul ketika harapan 
peran tidak dipahami dengan jelas dan karyawan tidak yakin apa yang harus 
dilakukan.  
2. Tuntutan interpersonal adalah tekanan yang ditimbulkan oleh karyawan lain. 
Kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja dan hubungan interpersonal yang 
buruk dapat menciptakan stres yang cukup besar, terutama bagi karyawan 
dengan kebutuhan sosial yang tinggi.  
3. Struktur organisasi menentukan tingkat perbedaan dalam organisasi, tingkat 
aturan dan peraturan dan di mana keputusan dibuat. Aturan yang berlebihan 
dan kurangnya partisipasi dalam pengambilan keputusan tentang seorang 
karyawan adalah contoh variabel struktural yang dapat menjadi sumber 
potensial stres.  
4. Tata kelola perusahaan menggambarkan gaya kepemimpinan para eksekutif 
organisasi. Beberapa CEO menciptakan budaya ketegangan, ketakutan, dan 
ketakutan. Mereka menciptakan tekanan yang tidak realistis untuk bekerja 
dalam jangka pendek, memaksakan pengawasan yang terlalu ketat, dan secara 
rutin memecat karyawan yang tidak mematuhi mereka.
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Sumber stres yang menyebabkan seseorang tidak berfungsi maksimal atau 
jatuh sakit tidak hanya berasal dari satu jenis generator saja, melainkan dari 
beberapa stresor. Sebagian besar waktu, orang bekerja. Oleh karena itu, 
lingkungan kerja memiliki dampak yang besar terhadap kesehatan seseorang yang 
bekerja. Stresor di tempat kerja adalah stresor yang berperan penting dalam 
disfungsi atau penyakit tenaga kerja.
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Stres di tempat kerja dapat dihindari dan dikendalikan tanpa efek negatif. 
Mengatasi stres lebih dari sekadar menghadapinya, ini tentang menghadapinya 
secara adaptif dan efektif. Mengetahui apa yang tidak boleh dilakukan dan apa 
yang harus dicoba hampir sama pentingnya. Beberapa orang yang mengalami 
stres di tempat kerja akibat persaingan seringkali berhenti bekerja ekstra keras. 
Namun, ini bukan cara efektif yang bahkan tidak membantu menyelesaikan akar 
penyebab stres, tetapi hanya memperburuk masalah. Sebelum masuk ke cara yang 
lebih spesifik untuk menangani stresor tertentu, Anda perlu mempertimbangkan 
beberapa pedoman umum untuk mempromosikan dan mengatasi perubahan.  
Memahami Prinsip Dasar adalah bagian penting untuk dapat 
mengembangkan solusi atas masalah yang muncul, terutama yang berkaitan 
dengan penyebab stres dalam hubungan kerja Anda. Dalam kaitannya dengan 
tempat kerja, stres dapat terjadi pada beberapa tingkatan, dimulai dari 
ketidakmampuan untuk melakukan peran tertentu karena kesalahpahaman dari 
atasan atau bawahan. Atau bahkan kurangnya keterampilan (terutama 
keterampilan manajemen) ke titik di mana Anda tidak menyukai seseorang untuk 
bekerja sama dengan menunjukkan bahwa, dari sudut pandang organisasi, 
manajemen mungkin tidak peduli ketika karyawan mereka mengalami stres 
ringan. Alasan untuk ini adalah bahwa tingkat stres tertentu bermanfaat karena 
mendorong mereka untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik.
16
 
Gejala stres bervariasi dari orang ke orang, tetapi dapat dibagi menjadi empat 
kategori: 
1. Gejala fisik termasuk jantung berdebar, mual, kram otot, nyeri, demam dan 
infeksi lainnya, kelelahan, dan mulas.  
2. Gejala emosional meliputi perubahan suasana hati, lekas marah, perasaan 
tegang, cemas, menarik diri, dan perasaan tidak berdaya.  
3. Gejala perilaku termasuk kecenderungan untuk terluka, kinerja yang buruk, 
makan berlebihan atau kehilangan nafsu makan, konsentrasi yang buruk, 
sikap negatif, perasaan lelah.  
4. Gejala psikologis meliputi ketidakmampuan untuk mengambil keputusan, 
gangguan memori, kekhawatiran, kebingungan, kehilangan kepekaan 





Perubahan akan terjadi setiap waktu dan bersifat fleksibel bergantung dari 
perkembangan zaman dan pola pikir. Lembaga pendidikan paling tidak bias 
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mengikuti berbagai perkembangan pembelajaran dan pola piker masarakat. Guru 
sebagai komponen pendidikan memiliki tanggung jawab untuk meningkatkan 
kompetensi yang dimiliki sesuai kebutuhan dari setiap zaman. Peran dari 
stakeholder diperlukan dalam meningkatkan mutupendidikan yang baik dan 
berkualitas. Lembaga PIAUD menjadi berkelas dan memiliki daya tarik 
tersendiri apabila mampu berinovasi dalam proses pembelajaran. Kontribusi dari 
sekolah dan guru akan mempermudah anak dalam berkembang dan memiliki 
motivasi untuk belajar lebih semangat. Pada sisi yang lain, keberhasilan 
pengelolaan lembaga PIAUD juga sangat bergantung pada unsur profesionalitas 
para guru sebagai kunci pengembangan lembaga pendidikan. Dengan kata lain, 
untuk meningkatkan kualitas layananan pendidikan juga berdampingngan dengan 
peninkatan kualitas di lingkup satuan pendidikan PIAUD. 
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